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は 2013年 11月 8日から 10日にかけて行われ、従業員規模 1000人以上の企業で働く従
業員を対象にインターネット調査が実施された。その結果、207 名の有効回答を得るこ
とができた。性別では男性の方が女性よりも多く 78.3%、業種は製造業が最も多く 76.6%、
所属部門は研究開発部門が最も多く 76.4%を占めている。年齢は 20歳から 39歳（平均
年齢は 31.31歳）、チームの規模については 5名から 12名（5名から 10名で 87.9%）と






























チーム・コミットメントは van den Heuvel（1998）の 5項目を用い、5段階スケール
（１=「違う」～５=「その通り」）で測定した。項目例として、「私は、チームのために
なるのであれば、面倒な仕事の準備も怠らない」、「私は、チームが良い雰囲気になるよ




きである」などが挙げられる。信頼性係数 α は、α = .65 を示しており、一定水準以上
の内的一貫性が確認された。離職意思は、Cammann（1983）の 3 項目を採用し、5 段
階スケール（１=「違う」～５=「その通り」）で測定した。項目例として、「私は、しば
しば会社を辞めることを考えている」、「私は、これから 1年間で、自分が実際に新しい



































トとの正の相関（r = .278）があり、チーム・コミットメントとの正の相関（r = .415）、
職務満足との正の相関（r = .404）がある。また、サーバント・リーダーシップは、タス
ク・コンフリクトとの負の相関（r = -.212）、関係性コンフリクトとの負の相関（r = -.243）、
建設的コンフリクトとの正の相関（r = .160）があり、チーム・コミットメントとの正の














フリクトは職務満足と負の相関（r = -.228）、離職意思と正の相関（r = .223）があり、関
係性コンフリクトはチーム・コミットメントと負の相関（r = -.192）、職務満足と負の相
関（r = -.315）、離職意思と正の相関（r = .286）がある。事前の仮説とは異なり、タスク・
コンフリクトはチーム適応にとって好ましくないコンフリクトである可能性がある。ま
た、建設的コンフリクトはチーム・コミットメントと正の相関（r = .330）、職務満足と
正の相関（r = .174）があり、事前の予想通りチーム適応を高める可能性を示唆している。 
最後に、チーム適応の 3変数間の相関関係は定義通りの結果であり、チーム・コミッ
トメントと職務満足との間には正の相関（r = .450）、離職意思はチーム・コミットメン





















変革型リーダーシップは、建設的コンフリクトに対しプラスの主効果（β = .31, **p < .005）
を持ち、サーバント・リーダーシップはタスク・コンフリクト、関係性コンフリクトに
対し、それぞれマイナスの主効果（タスク・コンフリクト：β = -.29, **p < .005、関係性





























β (SE) ｔ β (SE) ｔ β (SE) ｔ
Step1 年齢 -.19 (.02) * -.02 (.02) -.14 (.02)
チーム規模 .06 (.03) -.03 (.03) .02 (.02)
業種 -.01 (.14) -.05 (.16) .05 (.12)
勤続年数 .22 (.02) * .09 (.02) .20 (.02) *
Step2 変革型リーダーシップ（TL） .03 (.11) -.14 (.12) .31 (.09) **
サーバント・リーダーシップ（SL） -.29 (.12) ** -.19 (.13) * -.07 (.10)
Step3 革新的行動（IB） .16 (.08) * .16 (.09) * .05 (.07)
Step4 IB×TL .02 (.08) -.03 (.08) .13 (.06)




































（チーム・コミットメント：=β = -.16, *p < .05、職務満足：=β = -.20, *p < .05）を
与え、離職意思に対し、有意なプラスの影響（β = .24, *p < .05）を与えていることが
見てとれる。この結果は、仮説 2b を強く支持するものである。また、建設的コンフリ









型リーダーシップ行動特性は職務満足に対し有意なプラスの効果（=β = .24, **p 
< .005）を与え、サーバント・リーダーシップ行動特性はチーム・コミットメントに対






された（表 2）。表 2 の第 5 ステップを見ると、6 つの交互作用項のうちの 5 つがチー
ム適応変数のうちの 1つに対し、有意な効果を示している。すなわち、①「タスク・コ
ンフリクト×変革型リーダーシップ」がチーム・コミットメントに対しマイナスの効果
（β = -.33, *p < .05）、②「建設的コンフリクト×変革型リーダーシップ」が職務満足
に対しプラスの効果（β = .25, **p < .005）、③「タスク・コンフリクト×サーバント・
リーダーシップ」がチーム・コミットメントに対しプラスの効果（β = .31, *p < .05）、
④「関係性コンフリクト×サーバント・リーダーシップ」がチーム・コミットメントに
対しマイナスの効果（β = -.32, *p < .05）、⑤「建設的コンフリクト×サーバント・リ
16 
 
















































β (SE) ｔ β (SE) t β (SE) ｔ
Step1 年齢 -.02 (.01) .08 (.01) -.08 (.02)
チーム規模 -.07 (.02) -.07 (.02) .18 (.03) **
業種 -.01 (.10) .01 (.10) .06 (.17)
勤続年数 .15 (.01) .01 (.02) .00 (.02)
Step2 変革型リーダーシップ（TL） .08 (.08) .24 (.08) ** -.05 (.13)
サーバント・リーダーシップ（SL） .38 (.09) *** .08 (.09) -.18 (.15)
Step3 革新的行動（IB） .00 (.06) .03 (.06) .19 (.10) *
Step4 タスク・コンフリクト（TC） .05 (.08) -.07 (.08) .00 (.12)
関係性コンフリクト（RC） -.16 (.06) * -.20 (.06) * .24 (.10) *
建設的コンフリクト（CC） .22 (.07) ** .12 (.07) -.03 (.11)
Step5 TC×TL -.33 (.09) * -.13 (.09) .12 (.15)
RC×TL .18 (.10) -.19 (.10) .15 (.16)
CC×TL .15 (.07) .25 (.07) ** -.17 (.11)
TC×SL .31 (.09) * .22 (.09) -.13 (.15)
RC×SL -.32 (.09) * .06 (.09) -.02 (.15)










































































































































































































































図 7： 革新的行動－コンフリクト－チーム適応モデルとリーダーシップ効果 a b 
 
a. 実線:プラスの関係; 破線:マイナスの関係 
































































































第 2 に、サンプルの母集団とサンプル数の限界である。本研究は、1000 人以上の規
模の日本企業を対象に、研究開発部門、新規事業開発部門、及び商品開発部門のいずれ
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a. n = 207。*p < .05; **p < .005; ***p < .001 
 
平均値 標準偏差 N 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1 年齢 31.314 4.404 207 1.000
2 チーム規模 7.783 2.278 207 .065 1.000
3 業種 0.768 0.423 207 .011 -.002 1.000
4 勤続年数 6.285 4.097 207 .681 ** .027 .038 1.000
5 変革型リーダーシップ 2.921 0.846 207 -.093 .015 .015 -.046 1.000
6 サーバントリーダーシップ 3.073 0.686 207 -.162 * -.028 .078 -.081 .639 ** 1.000
7 革新的行動 2.809 0.849 207 -.040 -.136 .061 -.050 .482 ** .293 ** 1.000
8 タスクコンフリクト 2.662 0.896 207 .002 .041 -.016 .106 -.070 -.212 ** .076 1.000
9 関係性コンフリクト 2.347 0.982 207 .074 -.042 -.054 .084 -.188 ** -.243 ** .036 .684 ** 1.000
10 建設的コンフリクト 2.771 0.742 207 -.019 .029 .069 .092 .278 ** .160 * .173 * .368 ** .116 1.000
11 チームコミットメント 3.118 0.754 207 .022 -.074 .052 .030 .404 ** .335 ** .216 ** -.228 ** -.315 ** .174 * 1.000
12 職務満足 3.291 0.732 207 -.013 -.069 .050 .118 .415 ** .457 ** .203 ** -.055 -.192 ** .330 ** .450 ** 1.000
13 離職意思 2.481 1.080 207 -.034 .149 * .040 -.040 -.126 -.198 ** .089 .223 ** .286 ** -.025 -.283 ** -.437 ** 1.000
